



Die doel van die studie was om te beskryf watter invloed kultuurverskille op die funksies
van supervisie en die supervisieverhouding het.  'n Verdere doelwit was om 'n riglyn daar
te stel vir die sensitiewe hantering van kultuurverskille in die supervisieproses en die
supervisieverhouding.  Hiedie doel is bereik, aangesien daar gelet is op hierdie aspekte in
'n omvattende literatuurstudie sowel as deur 'n empieriese ondersoek wat die uitwerking
van kultuurverskille op die supervisieproses en supervisieverhouding beskryf.
Gevolgtrekkings word vervolgens gemaak wat as grondslag kan dien vir aanbevelings en




5.2.1.1.  Identifiserende besonderhede
Al die respondente is maatskaplike werkers of supervisors wat tans in die praktyk staan.
Die meerderheid respondente is vroulik.  Respondente is hoofsaaklik kleurling , terwyl 'n
kleiner persentasie blank en swart is.  Die verskeidenheid van kulturele agtergronde is
wenslik ten opsigte van die studie.
Die meerderheid van die respondente is maatskaplike werkers, terwyl 'n kleiner
persentasie supervisors is.  Die respondente het oor die algemeen 'n honeursgraad in
maatskaplike werk en 'n klein aantal het hul meestersgraad in maatskaplike werk.  Dit is
goed dat meer maatskaplike werkers as supervisors aan hierdie studie deelgeneem het,
aangesien daar in die praktyk meer maatskaplike werkers as supervisors is.  Die oorgrote
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meerderheid van die respondente het tussen een en vyf jaar werksondervinding.  Die
meeste respondente is reeds tussen twee en agt jaar in hul huidige pos.  Die meerderheid
van respondente is dus nog relatief kort in die praktyk, maar hul ondervinding blyk
voldoende te wees om as respondente in hierdie studie benut te word.
5.2.1.2.  Bestuur en supervisie
Die gevolgtrekking kan gemaak word dat supervisors en maatskaplike werkers 'n begrip
het van wat supervisie behoort te behels.  Dit beteken nie dat supervisie in die praktyk
altyd so realiseer soos wat dit veronderstel is nie, aangesien die maatskaplike werkers se
bevrediging ten opsigte van supervisie vrskil van die mening van supervisors in dié
verband.  Supervisors dink dat maatskaplike werkers supervisiedienste as baie
bevredigend ervaar, terwyl die maatskaplike werkers dit nie altyd so beleef nie.
Die belangrikste bestuursfunksie van die supervisor blyk uit die studie die
kommunikasiefunksie te wees en daarna die monitering, hersiening en evaluering van
werk.  Die beplanningsfunksie word ook as belangrik beskou.
5.2.1.2.  Kultuur
Daar is 'n redelike begrip onder supervisors en maatskaplike werkers van wat kultuur
beteken.  Die respondente is ook almal van mening dat kultuur menslike gedrag
beïnvloed en respondente is oorwegend van mening dat begrip rondom kulturele
kwessies belangrik is vir die supervisors sowel as maatskaplike werkers.
Die respondente is oor die algemeen onseker en verdeeld oor of individuele en
kollektiewe ondervindings daarin geslaag het om die gemeenskap voor te berei op die
vlak van interkulturele sensitiwiteit wat nodig is om te bestuur en te werk in 'n multi-
kulturele organisasie.
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Die inagneming van kultuur tydens die werwing en keuring van personeel blyk 'n
sensitiewe kwessie te wees.  Die meerderheid van respondente dui aan dat kultuur nie so
'n beduidende rol behoort te speel nie en dat personeel aangestel behoort te word op
grond van die vermoë om werk te verrig en nie op grond van ras, geslag of kultuur nie.
Dit gaan dus oor kwalifikasie, ondervinding en watter persoon die beste kandidaat vir die
pos is.  Dit stem ooreen met die Wet op Gelyke Indiensneming wat veronderstel dat swart
mense, vrouens en persone met gestremdhede gelyke geleenthede moet hê om in diens
geneem te word, maar dat hulle oor die korrekte kwalifikasies moet beskik.
5.2.2. DIE FUNKSIES VAN SUPERVISIE
5.2.2.1.  Die administratiewe funksie
Al die supervisors dink dat die maatskaplike werkers wat saam met hulle werk, supervisie
as baie bevredigend ervaar.  Maatskaplike werkers dui egter grotendeels aan dat
supervisie nie so bevredigend is nie.
Al die supervisors in die studie dui aan dat hulle nog nie vantevore gewerk het met
maatskaplike werkers wat vanweë kulturele redes weerstand het teen prestasie-
evaluerings nie, daar is ook nie ‘n gevoel dat kultuurverskille kan aanleiding gee tot
onregverdigheid tydens prestasie-evaluerings nie.  Daar kan dus ‘n gevolgtrekking
gemaak word  dat daar nie probleme in dié verband voorkom nie, of dat dit nie openlik
erken word en met die supervisors bespreek word nie (soos in die teorie aangedui).
5.2.2.1.1. Kultuurverskille en konflik
Verskille in kultuur kan aanleiding gee tot konflik, aangesien persone ontwikkel in ‘n
ander milieu en hul denke, sienings en ervarings verskil.  Die manier waarop hul situasies
hanteer, verskil ook en botsings  en konflik kan hierdeur ontstaan.  Die meerderheid van
supervisors is van mening dat hul opleiding rondom kultuurverskille en die bydrae wat
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dit tot konfliksituasies kan hê nie voldoende is nie.
Die vermyding van konflik kom onder alle kultuurgroepe voor, hoewel kultuur nie
noodwendig die enigste bepalende factor is nie, en die vermyding van konflik kan eerder
as 'n persoonlike karaktertrek beskou word.  Kultuurverskille behoort nie in konfliksitua-
sies pertinent uitgelig te word nie, maar dit is belangrik om te weet wat elke party se
agtergrond is en watter blootstelling beide partye aan ander kulture gehad het.  Die
mening word ook gelug dat indien verskille te veel beklemtoon word, ooreenkomste
tussen individue van verskillende kultuurgroepe misgekyk kan word.
5.2.2.1.2. Kommunikasieprobleme en lae produktiwiteit in diverse organisasies
Kommunikasieprobleme kan in alle organisasies lei tot lae produktiwiteit en 'n
onderbreking in dienslewering.  Dit is veral so in organisasies waar taalvoorkeure van so
'n aard is dat byvoorbeeld Engels en Afrikaans nie verstaan word nie.
Die grootste probleme in kommunikasie is die interpretering van individue se gedrag
vanuit 'n maatskaplike werker se eie konteks.  Nog 'n groot problem is versuim om in ag
te neem dat baie maatskaplike werkers nie take sal inisieer sonder spesifieke instruksies
nie, aangesien dit beskou word as 'n uitdaging van gesag.  Die aanname dat regstellende
aksie en gelyke geleenthede sinoniem is met diversiteit, word ook as ‘n groot probleem
beskou.
Die ontkenning van topbestuur dat daar probleme bestaan is een van die grootste
struikelblokke in die effektiewe bestuur van diversiteit.  Diversiteit en die samevoeging
van verskillende kulture wat nou met mekaar moet saamwerk is een van die grootste
veranderinge wat ‘n effek het op die maatskaplikewerkprofessie, aangesien maatskaplike
werkers in ‘n toenemende mate vanuit verskillende kulturele agtergronde tot die professie
toetree.  Dit geld nie net ten opsigte van die organisasie en die personeel nie, maar ook
ten opsigte van dienslewering in ‘n multi-kulturele omgewing.
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Die supervisor se rol as advokaat is baie belangrik, veral om kwessies rondom diversiteit
onder die topbestuur se aandag te bring en toe te sien dat hierdie kwessies erken en
doeltreffend aangespreek word.
5.2.2.2.  Die onderrigfunksie
Daar is 'n goeie begrip vir wat die onderrigfunksie behels en die supervisors en
maatskaplike werkers blyk te verstaan wat hul verantwoordelikheid in die verband is.
Maatskaplike werkers het aangedui dat die onderrigfunksie vir hulle baie belangrik is.
Blokkasies kom wel voor wat 'n stremming op die maatskaplike werkers se leerproses
plaas.  Onvoldoende opleiding aan supervisors in die toepassing van die onderrigfunksie,
sowel as vooropgestelde houdings of gesindhede van die maatskaplike werkers ten
opsigte van die onderrigfunksie kan probleme skep.  Maatskaplike werkers leer die beste
wanneer die aspekte waaroor onderrig handel belangrik is vir die werksituasie, as leer
plaasvind op grond van huidige probleme wat ervaar word en as dit wat geleer is,
onmiddelik toegepas kan word.  Die onderrigklimaat moet ook ondrsteunend en
samewerkend wees.
5.2.2.2.1.  Bevordering en beroepsontwikkeling
Supervisors beskou die ontwikkeling van personeel as uiters belangrik, ongeag kultuur,
geslag of gestremdheid.  Die meerderheid maatskaplike werkers neem hul beroepsont-
wikkeling en bevordering in ag wanneer daar besluit word om vir 'n spesifieke
organisasie te werk.
5.2.2.3. Die ondersteuningsfunksie
Dit wil voorkom of die belangrikste bronne van spanning by maatskaplike werkers die
kliëntsisteem en hul probleme en die werksterrein van die maatskaplike werker is.  Nog
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groot bronne van spanning is die beleid en werkswyses van die organisasie en die
organisasie self, sowel as die verhouding tussen die maatskaplike werker en die
supervisor.
Die feit dat die verhouding tussen die maatskaplike werker en die supervisor in 'n groot
mate 'n bron van spanning is, dui aan dat die supervisor se ondersteuningsfunksie nie tot
sy reg kom nie.  Dit laat die vraag ontstaan of die supervisor die regte persoon is om die
ondersteuningsfunksie toe te pas en of daar nie moontlik 'n mentor vir maatskaplike
werkers aangestel moet word wat nie nodig het om werk te evalueer nie en slegs
ondersteuning aan diemaatskaplike werker kan bied.
5.2.3.  RAS EN KULTUUR EN SUPERVISIE
5.2.3.1. Ras en interaksie
Ras word deur maatskaplike werkers beskou as 'n belangrike factor in enige interaksie
tussen verskillende kulture en of dit aangespreek word al dan nie, dit bestaan en het 'n
effek op supervisie.  Supervisors staaf nie die stelling met 'n beduidende meerderheid nie,
maar ontken dit ook nie.
5.2.3.2. Die invloed van kultuur op die uitkoms van supervisie
Die respondente is van mening dat kultuur nie 'n invloed behoort te hê op die doel,
verwagtinge en uitkoms van supervisie nie.  Daar is ander faktore wat 'n meer beduidende
rol kan speel, byvoorbeeld die maatskaplike werker se ingesteldheid teenoor supervisie.
5.2.3.3. Aanspreek van kwessies rondom kultuurverskille
Kwessies rondom kultuurverskille behoort gedurende supervisie aangespreek te word.
Hierdie kwessies behoort spontaan aangespreek te word indien dit voorkom en daar
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moenie onnodig na kwessies gesoek word indien dit nie na vore kom nie.
5.2.3.4. Opleiding rondom kultuur
Opleiding aan supervisors en maatskaplike werkers in hierdie verband is onvoldoende.
Dit is 'n behoefte onder supervisors sowel as onder maatskaplike werkers om verdere
opleiding rondom kultuur te ontvang.
5.2.3.5. Voorbereiding en verantwoordelikheid ten opsigte van kultuur-kwessies
Kultuurkennis en kulturele selfbewustheud is belangrik ten einde voor te berei ten opsigte
van kultuurkwessies.  Dit is ook belangrik om in ag te neem dat kennis nie noodwendig
houdings verander nie en die supervisor moet ook haar/sy gedrag en houding verander.
Dit is beide die supervisor en die maatskaplike werker se verantwoordelikheid om toe te
sien dat kultuur-kwessies in supervisie aangespreek word.  Daar word van die supervisor
verwag om leiding te neem in hierdie verband.  Maatskaplike werkers moet egter hul
behoeftes in hierdie verband kan uitspreek.
5.2.4. DIE MULTI-KULTURELE ORGANISASIE
5.2.4.1. Eienskappe van die organisasie
Die multi-kulturele organisasie moet gekoppel wees aan plaaslike, nasionale en
internasionale netwerke en die organisasie word beskou as 'n aktiewe deelnemer in 'n
groter omgewing.  Die organisasie moet ook prakties-georiënteerd wees en ingestel wees
daarop om te leer.  Verskille het waarde in hierdie organisasie en personeel word
aangemoedig om van mekaar te leer.
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5.2.4.2.  Strategieë vir die vestiging van 'n multi-kulturele organisasie
Die belangrikste strategie is verandering ten opsigte van maatskaplikewerkopleiding en
daar moet gefokus word op die ontwikkeling van toegewydheid aan die beginsels van
demokrasie, gelykheid en nie-kompeterende en nie bedreigende vorme van mag.
Koalisie met soortgelyke en verskillende organisasies is ook belangrik
5.2.4.3.  Diversiteit en spanwerk
Diversiteit in spanwerk is belangrik en dit bring mense met verskillende wêreldbeskou-
ings bymekaar wat meer kreatiwiteit tot gevolg kan hê.  Daar moet aandag geskenk word
aan die benutting van multi-kulturele spanne in organisasies, aangesien daar in 'n toene-
mende mate in 'n multi-kulturele omgewing dienste gelewer moet word.
5.2.4.4.  Diversiteitsverbandhoudende probleme
Struikelblokke in die bevordering van diverse personeellede dui op pobleme rondom
diversiteit.  Frustrasies wat voortspruit uit kultuurverskille dui ook aan dat daar
diversiteitsprobleme is.  Die respondente beweer dat hierdie probleme nie in hul organi-
sasies voorkom nie.  Dit mag egter wees dat hulle dit nie openlik wil erken nie (soos in
die teorie as moontlikheid genoem.
5.2.4.5.  Eienskappe van 'n gesonde organisasiekultuur
Die eienskappe van 'n gesonde organisasiekultuur sluit in:  spanwerk, wedersydse respek,
begrip, onafhanklikheid, interafhanklikheid, aanvaarding, lojaliteit, ubunthu, professio-
naliteit, verantwoordelikheid, verantwoordbaarheid en rentmeesterskap.  Al hierdie
eienskappe word as uiters belangrik beskou.
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5.2.4.5. Multi-kulturele dienslewering
'n Bewustheid van eie waardes, oortuigings en wêreldbeskouing is belangrik vir diensle-
wering aan kliënte afkomstig van ander kulture.  Daar is ook onder maatskaplike werkers
'n behoefte aan verdere opleiding ten opsigte van dienslewering in 'n multi-kulturele
omgewing.  Dit is belangrik dat die maatskaplike werker geheel en al nie-veroordelend
moet wees, die kliënt as outonoom beskou moet word en daar begrip moet wees dat die
kliënt slegs kan verander as hy/sy verkies om te verander.  Die maatskaplike werker moet
neutraal wees indien dienste aan ander kulture geslaagd wil wees.
5.3. AANBEVELINGS
Die volgende aanbevelings word gemaak na aanleiding van bogenoemde gevolgtrek-
kings.  Hierdie aanbevelings kan ook dien as 'n riglyn vir die hantering van kultuurver-
skille in die supervisieverhouding.  Al hierdie aanbevelings is gedoen op grond van die
studie en nie noodwendig altyd verteenwoordigend genoeg om veralgemenings te maak
nie.
5.3.1. Bestuur en supervisie
5.3.1.1. Bevrediging van supervisiedienste
Daar is 'n verskil in die menings van supervisors en maatskaplike werkers ten opsigte van
die bevrediging van supervisiedienste.  Supervisors meen dat hierdie dienste baie
bevredigend is, terwyl maatskaplike werkers die teendeel bevestig.  Dit is hier belangrik
dat beide partye se verwagtinge ten opsigte van supervisie bespreek sal word, en indien
dit moontlik is, dat daar 'n kontrak opgestel sal word.  Die supervisieproses moet ook van
tyd tot tyd geëvalueer word ten einde vas te stel of verwagtinge bereik word al dan nie.
Openlike kommunikasie blyk dus belangrik te wees.
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5.3.1.2.  Die supervisieverhouding
Daar moet besondere aandag aan hierdie verhouding gegee word en die maatskaplike
werker moet dit as ondesteunend ervaar en nie as 'n bron van spanning nie.  Dit is die
supervisor se verantwoordelikheid om te sorg dat hierdie verhouding reg hanteer word en
ondersteunend vir die maatskaplike werker is.
5.3.2. Kultuur
5.3.2.1. Werwing en keuring van personeel
Die werwing en keuring van personeel en die oorweging van kultuur in hierdie verband
moet deeglik in oorweging gebring word.  Kandidate vir poste moet slegs oorweeg word
op grond van toepaslike kwalifikasies en ondervinding en kultuur behoort 'n sekondêre
rol te speel.
5.3.3. Die funksies van supervisie
5.3.3.1.  Die administratiewe funksie
5.3.3.1.1. Kommunikasie
Daar moet tydens kommunikasie gewaak word teen die interpretering van individue se
gedrag vanuit 'n mens se eie konteks.
5.3.3.1.2. Topbestuur en probleme rakende diversiteit
Daar moet indringend aandag geskenk word aan topbestuur van organisasies wat ontken
dat daar probleme rondom diversiteit bestaan.  Hier moet supervisors vaardighede ont-
115
wikkel om as advokaat op te tree en toe te sien dat topbestuur probleme erken en werk
aan sinvolle oplossings.  Opleiding kan hier doeltreffend wees en 'n oop kommunikasie-
kanaal tussen topbestuur en personeel is noodsaaklik.
5.3.3.2.  Die onderrigfunksie en opleiding
Dit is seker die belangrikste aanbeveling wat uit hierdie studie voortspruit.  Daar bestaan
'n tekort aan opleiding vir supervisors rondom kultuurverskille en die bydrae wat dit tot
konfliksituasies mag hê.  Daar is ook 'n behoefte aan opleiding oor verskillende kulture
ten einde 'n beter begrip te ontwikkel vir persone afkomstig van ander kulture.  Dit is
egter ook belangrik om in ag te neem dat kennis nie noodwendig houdings verander nie
en dat dit ook belangrik is dat supervisors verkeerde houdings en gesindhede ten opsigte
van personeel van ander kulture sal aanspreek.
Daar bestaan verder ook 'n definitiewe behoefte aan opleiding vir supervisors ten opsigte
van die toepassing van die onderrigfunksie van supervisie, aangesien hulle besef dat die
bevordering en beroepsontwikkeling van maatskaplike werkers uiters belangrik is en
hulle nie altyd opgewasse voel om hierdie funksie suksesvol toe te pas nie.  Maatskaplike
werkers dui ook aan dat hulle 'n behoefte het aan opleiding rondom kultuurverskille en
die hantering van 'n multi-kulturele kliëntsisteem.
5.3.3.2.1. Die bevordering en ontwikkeling van personeel
Dit is uiters belangrik ten einde personeel aan te spoor en te motiveer tot beter
werksverrigting.  Supervisors en maatskaplike werkers dui dit aan as uiters belangrik.
5.3.3.3.  Die ondersteuningsfunksie
Daar moet ondersoek ingestel word na die effektiwiteit van hierdie funksie en of dié
funksie tot sy reg kom in supervisie.  Daar kan ook moontlik ondersoek ingestel word of
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daar nie 'n behoefte is aan eksterne mentors ten einde die ondersteuningsfunksie toe te
pas nie, aangesien die supervisor werk moet evalueer en maatskaplike werkers moet
onderrig en doeltreffende dienslewering moet verseker.  Dit kan moontlik tot 'n botsing
van belange lei ten opsigte van die toepassing van die ondersteuningsfunksie.
5.3.4. Ras en kultuur in supervisie
5.3.4.1.  Die aanspreek van kwessies rondom kultuurverskille
Dit behoort slegs spontaan aangespreek te word indien daar kwessies na vore kom.  Daar
moet gewaak word daarteen om kwessies wat nie bestaan nie, te gaan soek.  Dit is eerder
belangrik dat individuele ooreenkomste tussen verskillende kulture in ag geneem en
beklemtoon word en dat daar nie net gelet word op verskille nie.  Dit is ook belangrik dat
kultuurverskille as waardevol beskou moet word en dat daar 'n ingesteldheid sal heers dat
ons van mekaar kan leer.
5.3.5. Die multi-kulturele organisasie
Dit is belangrik dat daar in maatskaplikewerkopleiding meer gefokus moet word op die
ontwikkeling en toegewydheid aan die beginsels van demokrasie, gelykheid en nie be-
dreigende/kompeterende vorme van mag.













Wanneer daar met kultuurverskille gewerk word, is dit belangrik dat die supervisor en die
maatskaplike werker bewus moet wees van sy/haar eie waardes, oortuigings en wêreld-
beskouing.  Daar moet ook 'n nie-veroordelende houding wees en 'n bewustheid dat
maatskaplike werkers slegs sal leer wanneer hulle gemotiveerd is.  Daar kan met openlik-
heid gesê word dat kultuurverskille nog 'n invloed in maatskaplike werk en in supervisie
het.  Daar is egter 'n bereidheid onder supervisors en maatskaplike werkers om hul kennis
uit te brei ten einde hul in staat te stel om hierdie kwessies suksesvol te hanteer.
5.3.6.  Multi-kulturele dienslewering
Maatskaplike werkers ervaar probleme rondom die dienslewering aan kliënte van ander
kulture wat soms vir hulle ontoeganklik is as gevolg van vooroordele wat daar in die ge-
meenskap bestaan.  Hulle meen ook dat die bestuur van die organisasie van hulle verwy-
derd is en nie kennis dra van die probleme waarmee hulle op grondvlak te kampe het nie.
Bestuur sal meer betrokke by hul personeel op grondvlak moet raak ten einde bewus te
raak van probleme en die aanspreek daarvan.
5.3.6. Verdere navorsing
Daar word aanbeveel dat daar verdere navorsing in hierdie verband gedoen sal word ten
einde 'n doeltreffende opleidingsprogram rondom kultuurverskille en die hantering
daarvan in supervisie en in die praktyk saam te stel.  Daar moet veral gefokus word op
die inhoud van so 'n opleidingsprogram.
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